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RESUMEN: 
Este trabajo de fin de grado se basa en dar a conocer el Departamento de Recursos Humanos del Grupo 
Sesé, una empresa multinacional dedicada al transporte logístico, con sede en Zaragoza. 
 
Para ello comienzo hablando sobre el departamento de RRHH: su importancia, evolución y diversas 
funciones dentro de este. También estudiaré qué tipo de estrategia escogen las empresas multinacionales 
en este departamento. 
 
En lo que al grupo Sesé se refiere, describo la empresa y su plantilla centrándome en el departamento de 
RRHH y sus procesos establecidos para el óptimo funcionamiento en las áreas de selección y formación. 
 






My Bachelor's Degree Final Project is based on introducing the Human Resources department of the group 
Sesé, a multinational company dedicated to logistics transport based in Zaragoza. 
 
To begin with, I start talking about the HR department: its importance, evolution, and different functions 
within it. I will also study what type of strategy multinational companies choose in this department. 
Regarding the Sesé group, I describe the company and its staff, focusing on the HR department and its 
established processes for optimal functioning in the areas of selection and training. 
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El presente Trabajo Fin de Grado se va a basar en el análisis del departamento de Recursos Humanos (En 
adelante RRHH) del grupo SESÉ (Sede de Zaragoza), centrándome en las áreas de selección y formación. 
 
Grupo SESÉ es una empresa española de soluciones logísticas que ha ido evolucionando desde sus inicios 
hasta transformarse en una multinacional presente en 17 países, en la cual tuve la oportunidad de realizar 
las prácticas externas del grado de Relaciones Laborales y RRHH.  
Gracias a realizar allí las prácticas he podido acceder a información sobre el departamento de RRHH y 
conocer cómo funciona de primera mano. 
 
Desde la primera jornada de prácticas en la empresa me interesó el funcionamiento del departamento, así 
como su relevancia. Comprobé de forma satisfactoria como podía aplicar gran parte de los conocimientos 
adquiridos durante el transcurso del grado. 
 
Este departamento está muy relacionado con la mayoría de las asignaturas del grado Recursos Humanos y 
Relaciones Laborales, y en concreto con la asignatura de Gestión y Dirección Estratégica de RRHH, donde he 
podido ver la gran importancia de este departamento para el correcto funcionamiento de la empresa. 
 
Una buena gestión de RRHH puede ser clave a la hora del buen funcionamiento y desarrollo de una 
entidad. Es necesario para que las organizaciones funcionen contratar nuevo personal y adaptar sus 
conocimientos a la labor que realicen, siendo para esto vital la tarea de selección y formación en las cuales 
me centraré. No sin olvidar otras funciones igualmente relevantes como la motivación del personal, la 
comunicación, la integración, etc. 
  
Como he podido ver a lo largo del grado de RRHH, el factor humano aporta gran valor a la compañía. De 
grupo SESÉ me llamó especialmente la atención que, para ellos el capital humano es el gran potencial de la 
empresa y por ello su política de RRHH se basan en garantizar que esta disponga del capital humano más 
profesionalizado, motivado y comprometido con sus objetivos. 
 
Las personas han de tener la capacidad necesaria para responder satisfactoriamente a los retos presentes y 
futuros, por lo que es necesario promover la formación continua de todo el personal a través de planes 
específicos. 
 
Tras aprender de primera mano cómo organiza una empresa global la gestión de RRHH y los 
procedimientos que posee la empresa para realizar estas funciones y la buena experiencia vivida en la cual 
pude enriquecer mis conocimientos, voy a analizar su departamento de RRHH y más concretamente los 






1.1 OBJETIVO DEL TRABAJO. 
 
El objetivo de este trabajo es dar a conocer la visión, los valores y la labor que realiza el departamento de 
RRHH de la empresa SESÉ. Dentro de este departamento me centraré sobre todo en el proceso de selección 
y formación, analizando los diferentes procedimientos que se llevan a cabo en él para poder así observar la 





La utilización de una metodología adecuada es muy importante para elaborar un trabajo de fin de grado. 
 
A la hora de buscar información para la realización de la parte teórica recurriré tanto a manuales como a 
libros de especialistas en la materia. 
 
También usaré los apuntes y manuales obtenidos a lo largo del grado, además de apoyarme indagando en 
distintos artículos y páginas webs relacionadas con el tema de estudio. 
 
Para poder dar a conocer el funcionamiento del departamento de RRHH del grupo SESÉ, utilizaré la 
información a la que he podido acceder gracias a realizar allí mis prácticas externas y documentos 




1.3 ESTRUCTURACIÓN DEL TRABAJO. 
 
Este trabajo estará dividido en 6 capítulos: 
 
En el primer capítulo haré una introducción del trabajo donde se dirá la razón de la elección del tema del 
trabajo, los objetivos de este, así como su metodología. 
 
En el segundo capítulo se encontrará el marco teórico, recogiendo información a partir de libros, manuales, 
apuntes y artículos relacionados con el tema principal del trabajo. Además, hablaré sobre la gestión de 
RRHH, el departamento de RRHH, así como su función y posición en el organigrama, haciendo hincapié en 
las funciones de selección y formación. 
 
El tercer se basará en dar a conocer las funciones y procedimientos del departamento de RRHH de grupo 
SESÉ (sede de zaragoza) incidiendo en las áreas de selección y formación.  
 
En el cuarto capítulo elaborare una conclusión de todo lo analizado con anterioridad. 
 
Por último, en el quinto capítulo incluiré la bibliografía del material utilizado para la realización del trabajo, 
así como la legislación y las páginas webs consultadas y en el sexto capítulo, añadiré los documentos que 








Debido a que el Departamento de RRHH es decisivo a la hora de alcanzar todos los objetivos empresariales 
con éxito, en este capítulo hablaré sobre la relevancia de la Dirección y Gestión de RRHH, así como del 
departamento de RRHH, su evolución, funciones que en él se realizan y su posición en el organigrama.  
 
El elemento que marca la diferencia en una empresa son las personas ya que, en el entorno empresarial, el 
éxito está cada vez más vinculado a una gestión de RRHH eficiente. Cabe añadir que al igual que las 
tecnologías están en constante evolución, el personal tiene que adaptarse al mismo ritmo. Un personal 
bien cualificado y en continua formación es clave (Gómez-Mejía, Balkin y Cardy, 1998). 
 
La preparación de los trabajadores, así como sus motivaciones, entusiasmo y su manera de sentirse con la 
organización (Conformidad con condiciones laborales, horarios, correcta información etc.) tendrá 
repercusión directa con la productividad de la empresa, la calidad de sus servicios y su crecimiento dentro 
del entorno empresarial. 
 
 
2.1 GESTIÓN DE RRHH. 
 
Los RRHH han ido evolucionando debido a los cambios sociales que se han dado en la empresa, esto ha 
llevado a la función de RRHH a poseer una gran extensión de contenidos y una gran importancia dentro de 
la misma. 
 
Alguno de los causantes de esta evolución fueron el avance en industrialización, desarrollo jurídico-laboral, 
desarrollo tecnológico, desarrollo sindical, aumento de la competitividad en los mercados, una evolución 
en la gestión del personal y mayores derechos para los trabajadores. 
 
Todo esto ha causado que la empresa necesite personal que se encargue de estas nuevas necesidades, 
siendo necesaria la creación de departamentos específicos para que se encarguen de todo lo referido a la 






Función de RRHH: “Área de gestión empresarial responsable de las decisiones y acciones que afectan a la 
relación entre la empresa y los trabajadores que prestan sus servicios en ella, decisiones y acciones que son 







2.1.2 FINALIDAD Y OBJETIVOS DE DIRECCIÓN Y GESTIÓN DE RRHH.  
 
La función de RRHH tiene como objetivo final provisionar a la empresa de la fuerza laboral suficiente y 
adecuada a la labor que en ella se realice, en el momento en el que se necesite, y dentro de los objetivos 
económicos de la empresa. 
 
La dirección y gestión de RRHH debe tomar las decisiones necesarias para obtener, desarrollar, evaluar, 
retener o prescindir de los trabajadores adecuados para lograr la eficiencia tanto económica como social. 
 
El provisionar a la empresa de la fuerza laboral empresaria le hace asumir responsabilidades relacionadas 
con la motivación, comunicación y participación de los trabajadores en la empresa, para que la 
organización pueda contar con el personal requerido en cuanto a habilidades, conocimientos y actitudes. Es 
decir, que sepan que se están moviendo en la dirección de los objetivos de la organización y que estos sean 
compatibles con los intereses de los trabajadores. 
 
Es decir que los objetivos de la dirección de RRHH son el resultado de los objetivos de la organización, pero 
van paralelos a estos, puesto que la organización tendrá objetivos como por ejemplo la producción de 
algún bien o servicio.  Los objetivos del Área de RRHH tendrán también en cuenta la calidad de vida de la 
organización y los empleados (Chiavenato, 2015, p.122). 
 
Podemos dividir los principales objetivos de la siguiente forma: 
 
-1. Atraer, motivar y mantener al personal con la formación necesaria para la consecución de los 
objetivos de la organización. 
-2. Conseguir y mantener un buen clima laboral, logrando con ello el compromiso, la satisfacción 
de los empleados, y la consecución de sus objetivos individuales. 




2.1.3 EVOLUCION DE LA GESTIÓN DE RRHH. 
 
La creciente importancia de los RRHH se debe al nuevo papel que se le asigna dentro de la organización 
para dar respuesta a los cambios experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral en 
particular. 
 
Dolan et al. (2007) señala como principales causas del aumento de la importancia de la gestión de los RRHH 
6 aspectos clave:  
 
“1) Aumento de la competencia y, por tanto, de la necesidad de ser competitivo. 
 2) Los costes y ventajas relacionados con el uso de los RRHH. 
 3) La crisis de productividad. 




 5) Los síntomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo. 
 6) Las tendencias para la próxima década”. 
(Dolan, S., Valle Cabrera,R., Jackson.S., y Shculer,R., 2007, p.13) 
 
La función de RRHH a lo largo de su evolución ha pasado por diferentes etapas: (Valle, R., 1995, p.202). 
1. Etapa administrativa. 
 
2. Etapa de gestión. 
 
3. Etapa de desarrollo. 
 
4. Etapa de responsabilidad estratégica. 
 
Tabla 1 Etapa administrativa. 
 
Elaboración propia. Fuente: Valle, R. 1995, p.202 
 
Tabla 2 Etapa de gestión. 
 




Tabla 3 Etapa de desarrollo. 
 
Elaboración propia. Fuente: Valle, R. 1995, p. 202 
 
Tabla 4 Etapa de responsabilidad estratégica. 
 
Elaboración propia. Fuente: Valle, R, 1995 p. 202 
 
 
3. DEPARTAMENTO DE RRHH. 
 
Cuando hablamos de recursos humanos, nos referimos a los empleados de una organización, con los 
conocimientos y habilidades que el trabajador aporta a la empresa. El encargado de gestionar al personal 
(formación, selección, retribuciones etc.) es el departamento de RRHH.  
 
Como comentan Dolan et al. (2007) en la actualidad, la gran mayoría de los responsables de la gestión de 
organizaciones, independientemente del objetivo de estas, consideran de gran importancia el papel que 
tienen las personas en el desarrollo y éxito de esta. Los factores de RRHH, habilidades, destrezas, 
competencias etc. son factores vinculados en gran medida a la competitividad organizativa. 
 
El conocimiento de los trabajadores es un recurso intangible, difícil de copiar por la competencia. Una 
empresa puede copiar mecanismos y tecnología, pero no las habilidades y conocimientos de sus 
trabajadores. Se crea ventaja competitiva respecto a otras empresas si el departamento de RRHH es capaz 
de gestionar correctamente estos recursos e integrarlos en otros recursos organizativos.  
 
 Es vital que el departamento de RRHH consiga que la relación con los trabajadores sea de beneficio mutuo, 
conciliando los objetivos de los trabajadores con los objetivos estratégicos de la empresa, para conseguir 




El departamento de RRHH debe atraer y mantener al personal adecuadamente preparado para que dé el 
máximo de sí mismo con actitud positiva. 
 
 
3.1 FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RRHH. 
 
El departamento de RRHH, ha evolucionado hasta el actual concepto. El personal pasa de ser visto como un 
coste a minimizar (Etapa administrativa), a ser visto como un activo importante que hay que gestionar.  
 
Vemos que (Dolan et al. 2007, p.24) diferencia distintas funciones dentro del departamento.  
 
1.  La planificación de los RRHH. 
2. El análisis de los puestos de trabajo. 
3. La cobertura de las necesidades de RRHH en la organización (Reclutamiento y selección). 
4. Aumento del potencial humano y desarrollo individual (Formación y gestión de la carrera 
profesional). 
5. Evaluación de la actuación de los empleados. 
6. Retribución y motivación de los empleados.  
7. La gestión de la salud e higiene en el trabajo. 
8. la gestión estratégica de los RRHH. 
 
A continuación, procederé a describir brevemente estas funciones para saber mejor en que se basan: 
- La planificación de los RRHH:  
El departamento de RRHH debe tener una actividad proactiva, adelantándose a las necesidades que 
se van a requerir. Este proceso tiene gran importancia, puesto que debe de cuadrar los RRHH que 
se necesitan con los que se disponen, evitando el exceso de personal o la falta de capacitación de 
este. 
 
Se tiene que determinar las necesidades de la empresa, cualitativas, cuantitativas y de personal a 
partir de los objetivos y estrategias establecidas en un determinado espacio de tiempo. Para ello se 
debe de tener conocimiento de los recursos de los que se dispone. 
 
- Análisis de puesto de trabajo:  
Proceso que consiste en el análisis y registro de todo lo que se considere relevante de un puesto de 
trabajo (finalidad, objetivos, actividades que en él se realizan), así como las condiciones en las que 
se llevan a cabo dichas actividades y todos los requisitos que son necesarios para ocupar el puesto 
con éxito (Sastre, M.A., Aguilar, E.M., 2003, p.366). 
 
Todo este proceso ocasiona dos actividades: 
 





- La especificación del puesto: Los requisitos necesarios, habilidades y competencias para 
ocuparlo. 
 
Este análisis es necesario para conocer el contenido del puesto (qué, cómo y por qué se hace en 
este), así como los requisitos necesarios para llevar la tarea a cabo. El análisis de puestos está 
directamente relacionado con actividades como el reclutamiento y la selección la retribución. 
 
- Cobertura de las necesidades de RRHH de la organización, Reclutamiento y Selección: 
Una vez establecidas las necesidades de RRHH de la empresa, así como su vinculación con las 
estrategias de esta, se debe de pasar a cubrir los puestos de trabajo necesarios. 
Para esto se reclutan a los candidatos, entendiendo el reclutamiento como “la captación de 
candidatos para un determinado puesto de trabajo” (Gómez-Mejía et al. 1998, p.132). 
 
Para esto la empresa tiene que dar a conocer, en el mercado, la existencia del puesto a ocupar y 
atraer a los candidatos cualificados. El mercado en el que la empresa oferta el puesto puede ser 
interno, externo o una combinación de ambos. 
 
Tras el reclutamiento se seleccionan los más adecuados a través del proceso de selección: “Proceso 
mediante el cual se decide si se va a contratar, o no, a cada uno de los candidatos presentados para 
el puesto de trabajo vacante. El proceso típico incluye la determinación de las cualidades 
requeridas para el desempeño eficaz del puesto de trabajo, así como la evaluación de los 
candidatos en estas cualidades” (Gómez-Mejía et al. 1998, p.135). 
 
Una vez seleccionados a los candidatos, se le asignan los distintos puestos de trabajo. A mayor 
número de solicitudes de candidatos cualificados, mayor poder de selección tendrá la empresa. 
Este procedimiento debe dar como resultado un ajuste entre las capacidades que tiene el 
candidato y las que requiere el puesto de trabajo. 
 
- Aumento del potencial humano y desarrollo individual, formación y gestión de la carrera 
profesional: 
Dolan et al. (2007, p. 167) define la formación como el proceso que consiste en un conjunto de 
actividades, que tienen como finalidad mejorar el rendimiento del trabajador aportando nuevos 
conocimientos, habilidades y actitudes, actualizando sus habilidades al puesto de trabajo. Con todo 
esto, se consigue preparar a los empleados para progresar en su carrera, cómo obtener mejor clima 
laboral y aumentar el compromiso del trabajador con la organización. Para esto se deben de 
conocer previamente las necesidades de formación. 
 
 Diseñar y poner en marcha programas de formación, desarrollo del trabajo, incentivar la 
participación, intentar evitar el absentismo etc., hace posible que los profesionales de RRHH 
puedan provisionar adecuadamente las necesidades en materia de fuerza de trabajo, así como 
posibilitar que los trabajadores alcancen sus objetivos profesionales dentro de la empresa. 
 
Todo esto tendrá gran importancia en el éxito empresarial puesto que afectara a los costes de 
rotación del personal y posibilitara la buena adaptación de los trabajadores a las nuevas 
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tecnologías que están en constante evolución. Es esencial la adaptación del personal para la buena 
ejecución de las tareas. 
  
- Evaluación de la actuación de los empleados: 
Werther, W., y Davis, K. (2008, p.24), establecen que la evaluación del rendimiento y desempeño es 
un procedimiento necesario para conocer el rendimiento global de los trabajadores, siendo una 
función de gran relevancia en las empresas, puesto que es necesaria para tomar decisiones 
relativas a ascensos, traslados, formación y retribución o tomar las medidas disciplinarias 
necesarias.  
 
 Para hacer posible esta evaluación, hay que conocer las funciones, las tareas y los objetivos de los 
puestos, además de observar la conducta y el rendimiento del ocupante del puesto y así conseguir 
emitir juicios fiables y válidos. 
 
- Retribución y motivación de los empleados: 
A la hora de diseñar un sistema retributivo en una empresa hay que tener en cuenta: 
 
• La equidad interna: Las retribuciones deberán tener un valor que se considere justo dentro 
de la organización, teniendo además en cuenta las contribuciones que haga el empleado a 
la empresa, así como sus habilidades. 
 
• La equidad externa: El valor de la retribución debe de ser justo en comparación con lo que 
se pagan en otras empresas que realizan un trabajo parecido. 
 
• El rendimiento de los trabajadores, así como su preparación. 
 
• La administración del sistema de retribución: Cómo se van a realizar las políticas 
retributivas, todo esto cumpliendo las leyes vigentes. 
 
Las diferentes retribuciones que un trabajador puede recibir son: 
 
1) Salario base: Cantidad fija que percibe un empleado ya sea mensual, semanal o por horas. 
2) Incentivos salariales: Usados para incentivar el rendimiento del trabajador. 
3) Retribuciones indirectas: Retribución en especie, coche de empresa, tarjeta restaurante etc. 
 
- La gestión de la salud e higiene en el trabajo: 
La empresa necesita una fuerza laboral fuerte y saludable, por lo que se preocupa tanto por su 
salud como su seguridad, aunque actualmente se centra en evitar riesgos como accidentes y 
enfermedades profesionales. También comienza a cobrar importancia los riesgos sociales y 
psicológicos.  
 
En España, la seguridad e higiene en el puesto laboral está regulado por la Ley de Prevención de 




4. EMPRESA MULTINACIONAL. 
 
Según la RAE una empresa multinacional es aquella “sociedad mercantil o industrial cuyos intereses y 
actividades se hallan establecidos en muchos países”. 
 
Están formados por una empresa matriz y un conjunto de filiales en otros países en los que no solo ofrecen 
sus servicios, sino que realizan actividades productivas, de finanzas, publicidad etc. 
 
Estas empresas suelen caracterizarse por: 
- La empresa matriz controla a las filiales las cuales tendrán mayor o menos libertad de decisión 
dependiendo de cada empresa. 
- Son empresas de gran tamaño lo que les permite desarrollar economías de escala minimizando así 
sus costes. 
- Suelen invertir bastante en I+D. 
 
 
4.1 EMPRESAS MULTINACIONALES SEGÚN EL GRADO DE DESCENTRALIZACIÓN. 
 
Según Perlmutter (1969, p.9) las multinacionales pueden clasificarse en: 
 
- Empresas etnocéntricas: Estas empresas poseen una gran centralización en la sede central del país 
de origen, las decisiones son tomadas y dependen de la empresa matriz. 
 
- Empresas policéntricas: Poseen mayor descentralización dando mayor capacidad de acción a sus 
distintas filiales. 
 




4.2 SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS EN EMPRESAS MULTINACIONALES. 
 
Como hemos podido ver anteriormente, las personas son una fuente de ventaja competitiva sostenible 
para la empresa, por lo que el éxito empresarial está vinculado a una gestión de RRHH eficiente, por lo que 
es muy importante para las organizaciones elegir la forma adecuada la estrategia de RRHH a seguir en los 
distintos países en los que realice sus actividades. 
 
A la hora de elegir una estrategia de recursos humanos en el ámbito internacional, primero habría que 
responder si el sistema de recursos humanos se tiene que adaptar al lugar en el que se encuentra la filial o 
si tiene que ser similar al de la central. 
 
Para Taylor et al. (1996, p.959) las multinacionales parten de tres enfoques: Exportador, adaptativo y el 
híbrido. Estos enfoques dependen de lo parecido que pueda ser el sistema de recursos humanos de la filial 
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con el de la empresa matriz, el lugar de donde provengan los problemas cuando el sistema falle y de la 
cantidad de innovaciones en RRHH que la empresa comparta entre las filiales o con la propia central. 
 
Si la empresa percibe su sistema de RRHH como una fuente de ventaja competitiva, suele haber una 
tendencia a la estrategia exportadora, por el contrario, si percibe que este no contribuye a la ventaja 
competitiva, tenderá a la estrategia de adaptación. Esta decisión dependerá de la naturaleza de su sistema 
como factor estratégico. Contra mas positivamente perciba la empresa su sistema, mayor será la 
posibilidad de que lo intente transferir a sus filiales. 
 
       ESTRATEGIA EXPORTADORA: 
 
Esta estrategia se basa en imitar el sistema de RRHH de la central en la empresa filial, presuponiendo 
que es más apto que otros tipos de sistemas. Es un comportamiento similar a una empresa 
etnocéntrica anteriormente mencionada, puesto que ambas se basan en la centralización de la 
empresa matriz, en el cual se asume que el sistema de RRHH de la central es mejor. Proporciona más 
ventajas competitivas y que por lo tanto son extrapolables a las distintas filiales. 
 
En estos casos en los que la empresa matriz trata de trasplantar el sistema de RRHH, a la hora de 
seleccionar al personal se buscará a los empleados locales que puedan trabajar bajo el sistema de la 
empresa central. 
 
En cuanto a cambios e innovaciones en materia de RRHH se producen en una sola dirección, de la 
central a la filial.                             
 
       ESTRATEGIA ADAPTATIVA: 
 
Se basa en que la empresa intenta adaptarse lo máximo posible a la situación local y al sector de la 
empresa, careciendo de influencia de la empresa central. Esto hace que los sistemas de RRHH de las 
filiales difieran entre sí. 
 
Cuando surjan problemas de RRHH, las empresas deben de fijarse y tomar ejemplo de las empresas 
locales, ampliando así su conocimiento del nuevo entorno en el que actúan.  
 
Esta estrategia corresponde a la visión de una empresa policéntrica puesto que en esta estrategia hay 




Esta estrategia posee un punto de vista correspondiente a una empresa geocéntrica. Trata de tomar las 
mejores medidas, creando un sistema global de RRHH, pero a su vez teniendo en cuenta las 
circunstancias y características locales. 
 
Cuando hay problemas, las razones de estos se buscan tanto en las prácticas de RRHH utilizadas como 




En este tipo de estrategia, la central y las filiales ponen en común sus políticas y prácticas de RRHH. 
 
Se suelen promover reuniones entre los directivos de RRHH de diferentes filiales para que compartan 






















































A la hora de realizar el trabajo de fin de grado pensé que lo mejor sería investigar una empresa de la que 
pudiera obtener la suficiente información. 
 
La mejor manera de conocer la organización de un departamento es trabajando dentro del mismo, y puesto 
que estuve realizando las prácticas externas del grado en el departamento de RRHH de grupo Sesé, vi esta 
empresa como una buena opción.  
 
Grupo Sesé es una empresa global española. Posee un departamento de Recursos Humanos con múltiples 
funciones, entre las cuales se encuentra la selección del personal, así como la comunicación y formación, 
las cuales siempre me han llamado la atención de especial manera. 
 
Mi finalidad es dar a conocer el departamento, sus distintas áreas y funciones (centrándome en selección y 
formación), así como los procedimientos que se llevan a cabo para intentar realizar esta función de la 
manera más eficaz posible. 
 
Para comenzar me puse en contacto con la responsable del Departamento de Calidad y Recursos Humanos, 
(Responsable Procesos Calidad y PRL del Grupo Sesé Corporativo). Esta profesional me proporcionó 
información para hacer una descripción de las tareas realizadas en las áreas de formación y selección, así 
como el procedimiento que proseguía dicha empresa. 
 
 
5.2 DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA.1 
 
Grupo Sesé comienza su actividad en 1965 en Urrea de Gaén, gracias a su fundador Alfonso Sesé Tena, 
dedicándose a la compra, venta y posterior transporte de productos agrícolas. 
 
Treinta años después de su fundación, los hijos del fundador, Ana y Alfonso, cogen el testigo de su padre, 
haciéndose cargo de la empresa y creando una Sociedad Limitada con el objetivo de hacer crecer la 
actividad del transporte, denominada Hermanos Sesé S.L. 
 
En el año 2000, se consolida como principal actividad la del transporte, para los sectores de gran consumo y 
automoción. A partir de aquí, y con el fin de mejorar las necesidades de expansión, se crea la División de 







En 2008 se abren las delegaciones de Rumanía y Bulgaria y se crean los servicios Intermodal y porta 
vehículos dentro de la División Transporte.  En 2009 se abre la delegación de República Checa. 
 
Durante el 2010 aparece la División de Servicios Industriales y la creación de Sesé Integra, para la 
incorporación de personas con discapacidad o en riesgo de exclusión. El grupo se introduce en el mercado 
latinoamericano por medio de Logística Sesé México. Hasta la actualidad el grupo logístico sigue 
expandiéndose por Europa y diversos continentes como África. 
 
Grupo Sesé posee una estructura multi planta, donde cada uno de los centros operativos que componen las 
empresas, dependen funcionalmente de la Sede Central, ubicada en Zaragoza. Así, el Departamento de 
Operaciones, cuenta con delegaciones distribuidas según las necesidades de los negocios desarrollados. Los 
procesos de trabajo son definidos, marcados y exportados a las delegaciones por la central. 
 
Su misión es crear valor de manera sostenible en la cadena de suministro a través de un modelo de negocio 
rentable, usando el trabajo en equipo, tecnologías e innovación e intentando llevar a cabo sus procesos y 
gestión de forma adecuada para poder ofrecer un servicio de calidad.  
 
Su visión es posicionar la compañía como uno de los principales referentes europeos en el diseño y 
desarrollo de soluciones integrales para la cadena de suministro, usando un modelo de negocio sólido y 





La plantilla de Grupo Sesé ha ido aumentando con el paso del tiempo hasta estar compuesta en la 
actualidad por un total de 9673 empleados, poseyendo personal directo de la empresa en los 17 países en 
los que actúa en la actualidad. 
 
Del total de la plantilla 4299 son personas que trabajan en  Sesé España  reprensetando un 44% de la 
plantilla. 
Ilustración 1 Evolución de la plantilla 
 
Elaboración propia. Fuente: Memoria RSC Grupo Sesé, 2020. 
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Ilustración 2 Distribución de la plantilla en los distintos países 
 
Elaboración propia. Fuente: Memoria RSC Grupo Sesé, 2020. 
 
Dentro de esta plantilla la mayoría de los trabajadores son hombres, representando un 78% en Grupo Sesé, 
y un 75% en Grupo Sesé España , dando lugar a una desigualdad de género. Esto puede deberse a que 
muchos de los puestos con más volumen de contratación son transportitas y están ocupados 
mayoritariamente por hombres. También puede deberse a una falta de un modelo adecuado de 
conciliación familiar etc. 
 
Como podemos apreciar en los siguientes gráficos,con la evolución del tiempo, la mejora de la desigualdad 
de género ha sido mínima. 
  
Ilustración 3 Distribución de la plantilla por sexo Grupo Sesé 
 
Elaboración propia. Fuente: Memoria RSC Grupo Sesé, 2020. 
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Ilustración 4 Distribución de la plantilla por sexo Grupo Sesé España 
 
Elaboración propia. Fuente: Memoria RSC Grupo Sesé,2020. 
 
Cabe mencionar que la empresa tiene dentro de sus políticas y estratégias la intención de aumentar la 
cuota de mujeres, mediante el desarrollo de procedimientos de gestión internos en los que prevalezcan la 
igualdad y equidad, además de implantar medidas para facilitar la conciliación familiar. 
 
A raíz de la publicación de la normativa en materia de Igualdad (Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de 
medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el 
empleo y la ocupación), Grupo Sesé ha llevado a cabo la revisión y adaptación de sus Planes de Igualdad. 
 
A su vez la plantilla la podemos divir dentro de 3 rangos de edad, en los que podemos oberservar que la 
mayoría de trabajadores están entre los 30-50 años, sin que varíen mucho los porcentajes de un año a otro. 
Esto puede deberse a que la mayoría de los puestos requieren de experiencia, así como una preparación 
adecuada. 
 
Tabla 5 Distribución de la plantilla por rango de edad 
 
Elaboración propia. Fuente: Memoria RSC Grupo Sesé 2020 
 
Una vez establecidos los rangos de edad y sexo, la plantilla está dividida a su vez, en mano de obra directa 
(MOD) y mano de obra indirecta (MOI) así como por los distintos tipos de contrato que poseen. 
En Grupo Sesé España como en todo el grupo Sesé en general, la mayoría de la mano de obra es mano de 
obra directa. En el año 2020 la distribución en Grupo Sesé por categorías era de un 18% de MOI, frente a un 




En cuanto al tipo de contratos de los trabajadores, en el año 2020, la gran parte corresponde a contratos 
indefinidos, con un 69% del total, siguiendo los contratos temporales con un 20% y por último el 11% 
restantes, correspondientes a ETT. 
 
Podemos ver que tan solo un pequeño porcentaje de los contratos son de ETT, por lo que la mayoría del 
personal es reclutado y seleccionado por el área de RRHH de la empresa (como veremos posteriormente en 
el apartado de selección), sin recurrir a proveedores de empleados externos. 
 
 
5.4 DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS Y SUS POLÍTICAS. 
 
Localización del Departamento de RRHH en la empresa: 
 
 
Ilustración 5 Organigrama de la empresa 
 
Fuente: Elaboración propia con información proporcionada por la empresa 
 
Como podemos apreciar en el organigrama de la empresa, el departamento de RRHH posee la misma 
importancia que los demás departamentos, teniendo únicamente por encima al director general y los 
presidentes de la empresa. 
 
Grupo Sesé, al tratarse de una empresa multinacional, no posee únicamente un departamento de recursos 
humanos, si no que cada filial posee su propio departamento. 
 
 Como hemos comentado anteriormente, esta organización posee una estructura multi planta, donde cada 
uno de los centros operativos que componen las empresas, dependen funcionalmente de la Sede Central, 
por lo tanto, los departamentos de RRHH de las filiales, dependerán también del departamento de la sede, 




Este departamento central será el encargado de marcar las directrices en el área de RRHH (políticas de 
gestión y desarrollo). Estas, serán implantadas por los técnicos de RRHH de las filiales en sus regiones. 
 
Departamento de la Sede Central 
 
El departamento de RRHH de Grupo Sesé posee una serie de procesos y programas de calidad, obteniendo 
así practicas estandarizadas, con el objetivo de tener los mejores resultados posibles en todas sus áreas.  
 
Este departamento está compuesto por el director de RRHH y un total de 10 trabajadores, de los cuales 9 
de ellos son mujeres. 
 
 
Ilustración 6 Organigrama del Departamento de RRHH 
 
Fuente: Elaboración propia con información proporcionada por la empresa 
 
 
La misión de director de RRHH es colaborar en la coordinación y realizar, en el marco de la planificación 
establecida para la función, las actividades relacionadas con la gestión, desarrollo, organización y 
administración de RRHH, garantizando el desarrollo de las estrategias establecidas. Dirige, coordina y 
aprueba todos los procedimientos finales. 
 
 Este departamento está compuesto por 5 áreas: 
 
- Área de Selección:  
En esta área se detectan las necesidades de personal y posteriormente se llevan a cabo los procesos de 
selección de personal basados en metodologías transparentes y con equidad. Se selecciona al personal más 
apto para el puesto, que sea capaz de seguir los valores de la organización y que posea las competencias 
requeridas por el sector. 
 
- Área de Formación y Desarrollo: 
 Formación: El personal ha de tener la capacitación necesaria para responder satisfactoriamente a los retos 
actuales y futuros de su trabajo. Por ello se promueve la formación continua de todo el personal a través de 
planes específicos, con la finalidad de que el trabajador adquiera, actualice, o mejore sus competencias 


















Desarrollo: Se evalúa el desempeño identificando talento y potencial para aplicar las herramientas 
adecuadas en sintonía con la actividad y el mercado, para hacer que los empleados crezcan y desarrollen 
sus competencias para una mayor profesionalidad y empleabilidad. 
 
- Área Laboral: 
Se encarga de realizar actividades administrativas de personal (contratación, altas y bajas, nóminas, seguros 
sociales, finiquitos, cambios de categoría etc.) 
 
También informa al personal de los temas relativos a legislación laboral, Seguridad Social y distintas 
políticas internas. 
 
- Área de Comunicación: 
Se cuidan los canales adecuados para hacer llegar al empleado la información relevante de la organización 
y facilitar la comunicación ascendente a través de canales de recogida de opiniones y participación. 
 
Además, esta área también participa en el proceso de acogida de nuevos empleados, aportándoles toda la 
información necesaria para facilitarles una rápida y exitosa integración a la organización. 
 
- Área de Responsabilidad Social: 
En esta área se fomenta la conciliación de la vida laboral y familiar de los trabajadores, hace que se 
cumplan las leyes de igualdad, así como las de prevención de riesgos. También impulsa acciones de 




5.5 PROCESOS A SEGUIR. 
 
Como he mencionado anteriormente, Grupo Sesé posee un proceso específico a la hora de gestionar el 
personal (Selección y formación), donde se establecen todos los pasos a seguir, los cuales son responsables 
de cada proceso, así como los documentos utilizados en ellos. 
 
La finalidad del proceso de gestión del personal en Grupo Sesé es realizar las acciones necesarias para la 
consecución de forma equilibrada del máximo rendimiento y la máxima satisfacción de las personas de la 
organización. 
 









Pasos a seguir en el proceso de selección: 
 
1. Se detectan las necesidades de personal que posee la empresa, por parte de los responsables del 
área o directores de los distintos departamentos. 
 
2. Una vez se conocen dichas necesidades, se pasa a presentar la propuesta de contratación al 
director general del que dependa el área afectada. 
 
3. Si la solicitud de contratación de personal es rechazada, se procederá a comunicar este rechazo. 
 
4. Si es aprobada habrá que comprobar si existe un perfil para el puesto que se requiere. 
 
5. Si no existe un perfil para el puesto, el director del departamento junto con el  
departamento de RRHH deberán definir el puesto a cubrir, funciones y requisitos actualizando si 
procede, el Dossier de perfiles de puestos. Adjunto dos ejemplos de perfiles de puestos de trabajo 
que la empresa me ha facilitado (Anexo 1) 
 
6. Una vez se tiene el perfil del puesto se tramita la solicitud al Dpto. de RRHH, el cual rellena un 
formulario de solicitud del personal. 
 
7. Se activa la búsqueda del personal según la información que proporciona dicho formulario 
iniciando el reclutamiento. 
 
8. Se inicia el reclutamiento: este reclutamiento se puede dar mediante: 
 
- Fuente Interna: Esto se refiere a que se verifica si la vacante se puede cubrir con personal 
de la organización (solo aplica crecimiento vertical y horizontal)  
 
- Fuente Externa: Esto se refiere a que se realiza mediante una publicación en medios 
externos, difusión de vacantes mediante: Radio, Periódico, Publicidad, tercería y redes 
sociales, mediante requisitos del puesto; y bolsas de trabajo físicas y virtuales y SNE, 
mediante descripción de puestos. 
 
9. Si el puesto a cubrir es de contratación fija, se procederá a la entrevista de candidatos. 
 
Si el puesto a cubrir no es de contratación fija, se enviará el perfil del puesto a la ETT para activar la 
búsqueda del personal que corresponda a estas características. Una vez realizada la búsqueda de la 
ETT enviará los CV al departamento de RRHH, el cual seleccionará a los candidatos potenciales y 






10. Convocaciones postulantes para iniciar la selección, vía telefónica, mail, redes sociales… En el 
primer contacto físico con el postulante se recibe solicitud de empleo y se valida con el perfil de 
puesto, para después proporcionar información verbal sobre la vacante, si el aspirante está 
interesado se aplican pruebas psicométricas y examen médico en las instalaciones de la empresa. 
 
11.  Se iniciarán las entrevistas dependiendo del tipo de personal: 
 
En caso de personal MOI se programará una entrevista con el área solicitante, quien tomará la 
decisión de acuerdo con la viabilidad del candidato. 
 
En caso de personal MOD apruebe todos los exámenes correspondientes continuará con el proceso 
de contratación. 
 
12. De los candidatos entrevistados se elegirá al más apto para el puesto y se procederá a la firma del 
contrato con la correspondiente apertura del expediente personal del empleado y se pasará a 





Ilustración 7 Proceso de selección 
 






Tras describir los pasos a seguir en el proceso de selección, voy a comentar brevemente como es el proceso 
de acogida dependiendo del puesto. Como ejemplo pondré 3 casos de acogida: conductor, mano de obra 
directa y mano de obra indirecta. 
 
 
Tabla 6 Acogida conductor 
CONDUCTOR  
01 Reunión inicial de RRHH con el empleado 
02 Entrega del manual del conductor y de documento de prevención de riesgos laborales 
03 Control de la entrega del manual del conductor y de documento de prevención de 
riesgos laborales 
04 Entrega de EPI´S según el puesto  
Control de la entrega de EPI´S 
05 Una reunión de planificación con el empleado 




Tabla 7 Acogida personal MOD 
PERSONAL MANO DE OBRA DIRECTA  
01 Reunión inicial de RRHH con el empleado 
02 Entrega de la documentación de acogida 
03 Control de entrega del documento de PRL 
04 Entrega de EPI´s según el puesto que ocupe 
05 Control de entrega de EPI´s 






Tabla 8 Acogida personal MOI 
PERSONAL MANO DE OBRA INDIRECTA (ETTS) 
01 Reunión inicial de RRHH con el empleado 
02 Entrega de la documentación de acogida 
03 Reunión de su superior más próximo con el empleado 
04 Visita a las instalaciones y prestación del equipo de trabajo  





Pasos a seguir en el proceso de formación:  
 
1. Se evalúan las necesidades de formación que poseen los empleados. Esto se realiza de forma anual 
renovando los planes de formación para que se mantengan al día. 
 
Estas son las fuentes a evaluar para identificar las necesidades formativas anuales, así como 
aquellas que aparecen a lo largo del ejercicio: 
 
• Formación no realizada en el ejercicio anterior.   
• Nuevos requisitos legales o de cliente. 
• Nuevos procesos de trabajo. 
• Nuevas tecnologías. 
• Nuevos sistemas informáticos. 
• Iniciativas destinadas a fomentar la toma de conciencia y/o sensibilización en los 
trabajadores. 
• Resultados de lecciones aprendidas y/o procesos de mejora. 
• Personal que es incorporado a un nuevo puesto de trabajo y requieren de formación. 
• Reciclajes formativos ante caducidad de anteriores formaciones impartidas.  Además, se 
realizan cuestionarios a los empleados para determinar sus necesidades de formación. 
 
2. Se realizan una serie de cuestionarios que se envían al personal administrativo, para que estos lo 
respondan y saber así las nuevas necesidades de la plantilla. Los cursos formativos deben de estar 
actualizados con los nuevos requerimientos, ya sean legales o por el uso de nuevas tecnologías. 
 
Se les envió a los trabajadores un mensaje electrónico para que realizaran tal cuestionario vía 
online (Adjuntado en anexo 3). Antes de realizar este cuestionario, se les había avisado a los 
29 
 
trabajadores previamente de la realización de este, así como su propósito y una serie de 
diapositivas explicativas (Adjuntado en Anexo2). 
 
3. Establecidas las necesidades de formación se pasa a elaborar un Plan de formación actualizado a las 
nuevas necesidades si procede. (Cursos a realizar, planificación de objetivos y si se impartirá a 
través de recursos internos o externos). 
 
4.  Una vez aprobado y establecidas todas necesidades, se pasará a contratar cursos planificados, 
lanzar convocatorias e informar a los asistentes. 
 
Los trabajadores son avisados en diversas ocasiones, explicándoles adecuadamente el 
procedimiento, a través de diversos mensajes electrónicos. Estos mensajes se me han sido 
facilitados por la empresa para hacer este trabajo. (Adjuntado en Anexo 4). 
 
5. Se realiza un seguimiento de la evolución de los cursos. 
 
6. Se comprueba la asistencia de los trabajadores. 
 
7.  Se lleva a cabo un registro de esta formación. 
 
8. Se valora por medio de cuestionarios la satisfacción y la formación por parte de los asistentes, así 
como la eficacia de los cursos impartidos por parte de la empresa. 
 
- Valoración de las acciones formativas 
Para todas las formaciones (salvo las comentadas en el siguiente punto) se realizará una evaluación 
de la eficacia de la acción formativa. 
• Para la evaluación de la eficacia, el Dpto. de Recursos Humanos designará a la persona 
responsable de valorar dicha eficacia en función de la tipología de la formación. 
 
En líneas generales será siempre el responsable del trabajador, salvo en formaciones de 
carácter técnico o específico, donde el departamento “líder” de esa competencia será el 
encargado de hacer dicha evaluación. 
 
• Antes de lanzar una formación, deben definirse qué objetivo pretende cubrirse con la 
actividad formativa para que, a la hora de hacer la evaluación de la eficacia, tener criterios 
claros para ello. 
 
• El plazo estándar para hacer la evaluación es 1 mes transcurrido el cierre del curso, salvo 
cursos de muy de elevada cualificación o complejidad que puedan requerir un plazo 
superior, a criterio del responsable del empleado formado. 
 
- Valoración de la eficacia de la formación 
Pasado uno o dos meses de la formación, tiempo para que el trabajador pueda interiorizar 
y aplicar los contenidos en sus puestos de trabajo, se les realiza unos cuestionarios a los 
30 
 
trabajadores, para saber si el curso le ha sido de utilizad y si aplican sus nuevos 
conocimientos a la realización de su trabajo. 
 
Si el resultado de estos cuestionarios es negativo, se reunirán el trabajador o trabajadores 
con el superior de RRHH para conocer los motivos. 
 
Tanto en los cuestionarios realizados a los empleados, como la valoración llevada a cabo por la 
empresa, la valoración de cada pregunta se realiza de 1 a 4, siendo 4 el mejor resultado. 
 
Se considera un resultado negativo cuando el resultado global de un curso (ya sea la evaluación de 
la satisfacción o la evaluación de la eficacia) es inferior a 2,50. En el caso de que un curso obtenga 
este resultado, será preciso que el Dpto. de RRHH investigue cuáles han sido las causas de estos 
resultados y se tomen medidas para evitar que el resultado de, una formación de dicha materia o 
cualquier otra disciplina directamente relacionada, sea negativo. 
 
- Formaciones excluidas de la aplicación de la valoración de la eficacia: 
 
A) Formación obligatoria para cumplir un requisito legal preventivo:  Formación en 
riesgos del puesto de trabajo realizada en modalidad on-line, tanto para MOD como 
para MOI. 
 
B) Jornadas informativas y de sensibilización. 
 
C) Formación en uso de herramientas informáticas básicas asociadas al normal 
desempeño del puesto de trabajo que se aprenden “On Job” de forma simultánea al 
aprendizaje del propio puesto. 
 
D) Charlas formativas generados para informar sobre actualizaciones en métodos de 
trabajo. 
 
9. Por último, el departamento de RRHH archivará los justificantes de asistencia, certificados y dará 
los diplomas correspondientes a los trabajadores. 
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Ilustración 8 Proceso de formación 
 







Por último, cabe mencionar que al tratarse de una empresa de carácter internacional sus trabajadores 
están muy capacitados, aun así, hay que hacer hincapié en la formación de algunos puestos tales como: 
 
-Gestores de tráfico: Requerirían nuevos cursos de formación de idiomas, ya que, debido al tamaño de la 
empresa, el inglés no es suficiente y es necesario el uso de idioma técnico para el ámbito del transporte. 
 
-Comerciales: Requerirían cursos informáticos para actualizar sus cualidades ya que las tecnologías se 
renuevan debido a que están en constante evolución y son necesarias en sus trabajos para presentaciones, 
tablas dinámicas más vistosas etc. 
 
-Administración: Cursos de formación de adaptación a las nuevas normativas que están en constante 






























Tras la realización del trabajo he podido ver cómo la gestión de RRHH ha ido cobrando importancia, 
llegando a ser un factor clave para la empresa y convirtiendo el capital humano en un recurso básico de 
esta. 
 
 Los RRHH son considerados una posible ventaja competitiva, ya que difícilmente pueden ser replicados 
por otras empresas competidoras. Esta ventaja competitiva se consigue con la adecuada gestión e 
integración de los recursos humanos con otros recursos, consiguiendo un mejor rendimiento de sus 
trabajadores y, por tanto, un mejor funcionamiento de la organización.   
 
Para conseguir llevar a cabo una gestión óptima posible, grupo Sesé ha establecido una serie de 
procesos y programas de calidad para conseguir unos métodos estandarizados, como hemos visto en 
los procesos de selección y formación, con la finalidad de cometer el mínimo de errores posibles en 
esta área.  
 
Considero esta táctica bastante adecuada y de gran importancia, puesto que con el actual concepto de 
importancia de RRHH, una empresa debe adaptarse rápidamente a los cambios y exigencias de su 
entorno. Solo de este modo podrá permanecer competitivamente activa en el sector en el que actúa, 
para lo que es muy relevante asegurarse de una adecuada gestión y puesta en práctica de estos 
procesos. Así el capital humano no se queda obsoleto, repercutiendo negativamente en el 
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 8.1 ANEXO 1: PERFIL DE PUESTO DE TRABAJO. 


























































8.2 ANEXO 2: MENSAJE PARA INFORMAR A LOS TRABAJADORES.  
 
¡Hola, buenos días! 
Seguramente habréis ido viendo u oyendo que hace más de un año se inició un proyecto en Sesé de 
Gestión por Competencias, denominado ReSeséteate, que comenzamos por el Área de Transporte y 
que, ahora, continua su implantación en todas las áreas del Grupo. Este proyecto está enfocado a:  
Ø  El crecimiento personal y profesional de cada colaborador. 
Ø  La eficiencia en el desempeño y la gestión. 
  
Una vez puesto en marcha, iniciamos haciendo una buena descripción de los distintos puestos de 
trabajo para lo que os solicitamos vuestra primera colaboración. Necesitamos documentar el 
puesto con responsabilidades, tareas, herramientas y requisitos del mismo. Para ello, una muestra 
representativa de cada puesto colaborará en la descripción del mismo a través de la 
cumplimentación de una ficha, para lo que recibirán la formación necesaria. 
Elaborada la información recogida, la validaremos haciéndoos llegar a todas las personas de cada 
puesto una encuesta en la que podréis aportar aquello que consideréis importante y no esté 
incluido en la ficha de puesto.  
A lo largo de esta fase del Proyecto os acompañaremos Rosa Esteban, Diego Barea y Marina 
Frison, con la ayuda de una Consultora externa, CEGOS. 
En la presentación que os adjuntamos os facilitamos información sobre el qué, el para qué, el por 
qué y el cómo de todo el Proyecto.  
Hemos informado ya a Roberto y nos ha dado su OK.     
Os iremos informando de los avances en cada paso, no obstante, estamos a vuestra disposición 
para aclarar o ampliar cualquier información que resulte de vuestro interés. 
  
¡¡¡Muchas gracias por vuestra colaboración!!! 
      
    









Como se te ha anticipado, este año se va a realizar el 1er estudio de satisfacción y motivación de 
las personas de Grupo Sesé para conocer vuestra percepción respecto a una serie de aspectos que 
inciden en tu bienestar laboral. 
El objeto de este estudio es disponer de información relevante para la mejora en la gestión de la 
organización y de los procesos de Recursos Humanos. 
El estudio se realiza a través de una aplicación on-line, a la que puede acceder pulsando en el 
siguiente enlace: 
https://impulsa.estudiosdeployment.es/375548?token=UItzyl6WgVpntgq&lang=es 
No es necesario que cumplimentes todo el cuestionario de una sola vez, ya que puedes guardar tus 
respuestas para continuar en otro momento. La fecha límite de cumplimentación del cuestionario 
es el viernes, 10 de mayo, inclusive. 
Conserva este correo o anota en otro lugar tu enlace de acceso para que puedas recordarlo. 
Finalmente recordad que las respuestas de cada empleado serán tratadas de manera totalmente 
confidencial y anónima, siendo únicamente utilizados para la extracción de conclusiones a nivel 
global. 
Si tienes cualquier incidencia o duda en el manejo de aplicación puedes contactar con los 
responsables de la aplicación de CegosDeployment: 
● José María López / Alejandro García  













8.4 ANEXO 4: MENSAJE PARA EXPLICAR EL PROCEDIMIENTO. 
 
El siguiente paso en el proceso es la valoración de factores relacionados con tu puesto de trabajo 
mediante un cuestionario. 
Para ello, a lo largo de esta semana recibirás un correo con instrucciones y un enlace a una 
aplicación web, donde encontrarás dicho cuestionario, para que valores, de manera objetiva, tu 
percepción en cada una de las evidencias que componen estos factores. 
Después de que tanto tú, como tu responsable hayáis completado la valoración, se te citará a la 
entrevista de feedback donde dialogaréis sobre ti, sobre cómo te encuentras en tu puesto, sobre tu 
desarrollo en el trabajo, cuáles son tus puntos fuertes y cuáles son tus posibles áreas de mejora. 
Para resolver cualquier duda que tengas estamos a tu disposición Rosa Esteban, Susana de 
Vílchez, Marina Frison y Diego Barea. 
Un saludo / Best regards / MitfreundlichenGrüßen  
